

























































































































































































































































英和大辞典（第 5 版）』，研究社，1980 年）ということになる。
　しかし、最近の組織論でよく使われるこの言葉は、そのような
意味ではない。そこで前提とされる「パワー」は、自分の行動能
力や可能性に対する確信や自信、あるいは自己効力感など、人間
の内面的な力に焦点を向けて用いられる。したがって「教員のエ
ンパーワメント」は、制度上の権限を教員に委ねるという外面的・
形式的な「力の付与」というよりも、一人ひとりの教員に教授・
学習活動の質的改善に対する自らの関与可能性を確信させ、自信
と自己効力感をもたせるという意味を含んでいる 。一人ひとりの
教員が、「自分の課題意識やアイデアをもって取り組めば、必ず何
かを実現できる」という積極的な思いを抱くことができる状態を
つくることだと言い換えてもよい。
　学校の「共有ビジョン」形成のプロセスに教員が参加することは、
教員をエンパワーする。学校の自己評価プロセスへの参加や、分
掌リーダーとしての企画立案、あるいは校内研修の牽引などの役
割遂行もまた、教員をエンパワーする。自らの教育実践の中で子
どもの成長や変容の手応えを実感することは、ほかの何にも増し
て一人ひとりの教員をエンパワーする。その手応えを教員どうし
で確かめ合い、次のステップにある手応えを求めようとする意欲
を生み出すのは、コミュニケーションである。
　エンパワーされた教員どうしが、学校課題の解決のために紡ぎ
出す多様なコミュニケーションは、学校の組織力を高める原動力
になるといえよう。
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